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Uwarunkowania prawne i rzeczywistoœæ
Transformacja w Polsce przynios³a wiele zmian w zakresie rynku pracy,m.in. wzrost bezrobocia, które sta³o siê jednym z najwiêkszych spo-
³ecznych problemów. Nale¿y podkreœliæ, ¿e w komunistycznych gospo-
darkach zagadnienie bezrobocia prawie nie istnia³o: wszyscy zdolni do
pracy j¹ mieli, tzn. mieli obowi¹zek pracowaæ. Ludzie ¿yj¹cy w gospodar-
kach centralnie planowanych posiadali zakorzenione przekonanie, ¿e
zawsze znajd¹ pracê, ¿e mog¹ zmieniæ j¹ tylko w poszukiwaniu lepszych
zarobków, albo bardziej przyjaznej atmosfery (a nie z koniecznoœci).
Nowa sytuacja ekonomiczna postawi³a ich w trudnym po³o¿eniu – wielu
nie potrafi³o siê odnaleŸæ w rzeczywistoœci, w której ka¿da para r¹k nie
by³a ju¿ niezbêdna. Nag³e obni¿enie poziomu ¿ycia spowodowa³o bezrad-
noœæ i frustracjê wielu grup spo³ecznych. Owa frustracja by³a nastêpstwem
tego, ¿e spo³eczeñstwo przed przemianami mitologizowa³o kapitalizm,
dostrzega³o tylko jego dobre strony, wyczekiwa³o z niecierpliwoœci¹ na
poprawê swej sytuacji. Zapomina³o o tym, ¿e podczas transformacji nie-
uniknione s¹ zmiany i wyrzeczenia, z trudem przysz³o mu wyzbycie siê
roszczeniowych postaw. Jadwiga Mizieñska ujê³a to zjawisko w metafo-
ryczny sposób: „Niebezpieczeñstwo «oczarowania widmem kapitalizmu»
sprowadza siê ostatecznie do tego, ¿e z podziwem i zazdroœci¹ patrzymy
na jego dojrza³e owoce, beztrosko zapominaj¹c, ¿e wpierw trzeba by³o
nawieŸæ i uprawiæ ziemie, posiaæ ziarno, wytrwale i skrupulatnie je pielê-
gnowaæ, plewiæ chwasty, na odleg³y czas odk³adaj¹c zbieranie i spo¿ywa-
nie plonów”1.
W ci¹gu dwóch lat transformacji zatrudnienie w Polsce zmniejszy³o
siê o 1946 tys. osób, a równoczeœnie przyrasta³a liczba bezrobotnych:
œredniorocznie o ponad 1 mln osób (w 1991 roku bez pracy pozostawa³o
1 Przedmowa J. Miziñskiej do rozprawy: M. Weber, Etyka protestancka a duch
kapitalizmu, Lublin 1994, s. 12.
2156 tys., czyli 11,4% wszystkich zasobów si³y roboczej)2. W gospodar-
kach nakazowo-rozdzielczych to pañstwo by³o pracodawc¹, organizowa³o
ono nawet prywatne ¿ycie obywateli, otacza³o ich socjalnym bezpieczeñ-
stwem. Problemy regionu Europy Œrodkowej i Wschodniej zwi¹zane
z wysokim odsetkiem bezrobocia s¹ zatem nastêpstwem wieloletniego
lansowania modelu pe³nego zatrudnienia, nazywanego tak¿e stanem rów-
nowagi na rynku pracy. Pierwszy okres transformacji zaowocowa³ szcze-
gólnym spadkiem stopy zatrudnienia, ale równie¿ w drugiej po³owie lat
90. i na pocz¹tku roku 2000, zaobserwowaæ mo¿na negatywne tendencje.
Analitycy rynku pracy zauwa¿aj¹, ¿e w Polsce mimo wzrostu gospo-
darczego nie zmniejsza siê liczba bezrobotnych. Zjawisko to okreœla siê
mianem jobless growth, czyli wzrost bezzatrudnieniowy.
Obecnie na rynkach pracy w krajach postkomunistycznych przewa-
¿aj¹c¹ grup¹ wœród bezrobotnych s¹ kobiety. Wa¿nymi czynnikami wp³y-
waj¹cymi na aktywnoœæ zawodow¹ kobiet jest prowadzona przez pañstwo
polityka dotycz¹ca rodziny, rozwój instytucji opiekuñczych, czy pomoc
materialna dla matek. W badaniach dotycz¹cych sytuacji kobiet na pol-
skim rynku pracy respondentki oceniaj¹ go zazwyczaj jako g³ówn¹ arenê
nierównoœci, podkreœl¹ brak poczucia bezpieczeñstwa socjalnego, czasa-
mi z ich wypowiedzi przebija têsknota za okresem PRL-u i stabilnoœci¹,
jak¹ system ten zapewnia³, promuj¹c powszechnoœæ zatrudnienia. Jednak
nale¿y zwróciæ uwagê, na charakter owej „powszechnoœci”. Realny socja-
lizm co prawda tworzy³ „[...] ¿³obki, przedszkola, œwietlice. A poza tym,
realny socjalizm by³ systemem niedoboru wszystkiego, a wiêc i pracy.
Brak r¹k roboczych, przy niskich przewa¿nie p³acach, prowadzi³ do po-
wszechnego zatrudniania kobiet. By³o to po³¹czone z odpowiedni¹ propa-
gand¹, która korespondowa³a z powszechn¹ w ca³ej cywilizacji d¹¿noœci¹
do emancypacji kobiet. Realny socjalizm zacz¹³ w niej przodowaæ. Uwie-
lu kobiet taka polityka rozbudza³a ambicje i zaspokaja³a aspiracje, choæ
i wtedy kobiety mia³y utrudniony dostêp do kierowniczych stanowisk
i ni¿sze od mê¿czyzn wynagrodzenie za tak¹ sam¹ pracê. Zreszt¹ praca
w du¿ym stopniu przestawa³a byæ taka sama, bo dziedziny, które szcze-
gólnie marnia³y p³acowo, jednoczeœnie feminizowa³y siê [...]”3.
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3 E. Skalski, Feminizm: krzyk czy rozmowa. Ch³opcy wcale na to nie licz¹,
„Rzeczpospolita”, z dnia 28.04.2002.
Nale¿y zauwa¿yæ, ¿e wspó³czesne kobiety s¹ postawione przed wybo-
rem: kariera zawodowa albo udane ¿ycie rodzinne. Prze³amuj¹ co prawda
narzucane im tradycj¹ ograniczenia, wzrasta odsetek kobiet wykszta³co-
nych, ale w naszych realiach czêsto sukces w pracy równa siê przesuniê-
ciu momentu zawarcia zwi¹zku ma³¿eñskiego i urodzenia dzieci. Kobiety
wiedz¹, ¿e mog¹ prze³amywaæ bariery na rynku pracy ³atwiej ni¿ w po-
przednim systemie, jednak maj¹ poczucie, ¿e robi¹ to kosztem wielu in-
nych wa¿nych spraw, dlatego nie zawsze „op³aca siê” dzia³aæ wbrew
stereotypom. Z jednej strony pragn¹ byæ doceniane i samodzielne, z dru-
giej owo równouprawnienie zmusza je do rezygnacji z odgrywania ról
przypisywanych dotychczas kobiecie. Badania prof. Henryka Domañ-
skiego dowiod³y, ¿e wraz ze wzrostem liczby wykszta³conych kobiet
wzrasta liczba kobiet niezamê¿nych. Podobnie w innych krajach, np.
w Japonii: w 1985 roku wprowadzono równouprawnienie kobiet, co spowo-
dowa³o dwukrotny wzrost liczby samotnych kobiet4. Nale¿y podkreœliæ,
¿e w wielu przypadkach nie s¹ to kobiety samotne z wyboru: stawiaj¹c na
swój sukces mia³y mniej czasu na relacje damsko-mêskie, prze³amuj¹c
kolejne bariery np. awansu, wzbudzaj¹ strach wœród mê¿czyzn i s¹ po-
strzegane przez nich jako mniej kobiece. Amerykañska socjolog – Jessie
Bernard – twierdzi, ¿e „mê¿czyŸni poœlubiaj¹ najchêtniej kobiety, które s¹
od nich m³odsze, gorzej wykszta³cone i maj¹ gorszy zawód”5. Wed³ug ba-
dañ CBOS-u wiêkszym powa¿aniem ciesz¹ siê w spo³eczeñstwie kobiety
pracuj¹ce. Jednak tylko 37% (a 60% kobiet) mê¿czyzn wskaza³o, ¿e bar-
dziej szanuj¹ aktywne zawodowo kobiety, a ponad po³owa z nich uwa¿a,
¿e nie ma to znaczenia. Zró¿nicowanie p³ciowe nie wystêpuje jedynie
przy odpowiedziach: trudno powiedzieæ i gospodyni domowa (po 4% ko-
biet i 5%mê¿czyzn). Jednoczeœnie tylko 24%mê¿czyzn uwa¿a, ¿e kobie-
ta na kierowniczym stanowisku zyskuje na kobiecoœci, a 58% uwa¿a, ¿e
nie ma to wp³ywu na jej kobiecoœæ. Tylko 9% mê¿czyzn uwa¿a, ¿e kobie-
ta-szef traci cechy kobiece. Mo¿na stwierdziæ, ¿e polscy mê¿czyŸni coraz
bardziej ceni¹ zaanga¿owanie zawodowe kobiet, ale ponad po³owie jest to
zupe³nie obojêtne. W porównaniu z pocz¹tkiem lat 90-tych w spo³eczeñ-
stwie wzros³a liczba osób uwa¿aj¹cych, ¿e praca zawodowa podnosi war-
toœæ kobiety, a wiêkszoœæ kobiet uwa¿a, ¿e presti¿ zapewnia im praca
zawodowa, a nie poœwiêcanie siê rodzinie i domowi.
SP 1 ’06 Pozycja kobiet na polskim rynku pracy. Uwarunkowania ... 75
4 Zob. I. Dominik,Wykszta³cona szuka mê¿a, „Newsweek”, nr 31, 07.08.2005.
5 Ibidem.
Warto zdefiniowaæ w tym miejscu pojêcie dyskryminacji. S³owo po-
chodzi od ³aciñskiego dicriminatio – rozró¿nienie, rozdzielenie. Oznacza
„pozbawianie równouprawnienia, upoœledzanie, szykanowanie pewnej
grupy ludzi ze wzglêdu na ich pochodzenie, przynale¿noœæ klasow¹, naro-
dow¹, rasow¹ i p³eæ”6. Nie ma powszechnie przyjêtej definicji równoœci
traktowania, okreœla siê, ¿e jest to „przekrojowa formu³a penetruj¹ca ob-
szary swobody umów, dzia³añ faktycznych i zbiorowych praw, która na-
kazuje jednakowe traktowanie kobiet i mê¿czyzn, z której wywodzi siê
indywidualne, podmiotowe prawo ka¿dej osoby do tego, by by³a jednako-
wo traktowana w pracy”7.
Je¿eli chodzi o uwarunkowania prawne, to równoœæ kobiet i mê¿czyzn
gwarantuje Konstytucja RP z 1997 roku. Artyku³ 32 Konstytucji podkre-
œla równoœæ wszystkich wobec prawa oraz zawiera zakaz dyskryminacji











a kobieta niepracuj¹ca zawodowo
nie ma ró¿nicy
trudno powiedzieæ
odpowiedzi mê¿czyzn odpowiedzi kobiet
Jak Pan(i) myœli, czy w naszym spo³eczeñstwie jest bardziej szanowana:
Wykres 1. Wyniki ankiety na temat aktywnoœci zawodowej kobiet
ród³o: CBOS, Komunikat z badañ: Opinie o kobietach pracuj¹cych zawodowo, Warszawa,
2003, Komunikat nr 2971, www.cbos.pl.
6 H. Jahns, Pozycja kobiety na europejskim rynku pracy, „Wspólnoty Europej-
skie” 1998, nr 5.
7 Ibidem.
w ró¿nych sferach ¿ycia: politycznej, spo³ecznej, gospodarczej8. Nastêp-
ny artyku³ stanowi, ¿e: Kobieta i mê¿czyzna maj¹ równe prawa w ¿yciu
rodzinnym, politycznym, spo³ecznym i gospodarczym (art. 33.1.), oraz ¿e
kobieta i mê¿czyzna maj¹ w szczególnoœci równe prawo do kszta³cenia,
zatrudnienia i awansów, do jednakowego wynagradzania za pracê jedna-
kowej wartoœci, do zabezpieczenia spo³ecznego oraz zajmowania stano-
wisk, pe³nienia funkcji oraz uzyskiwania godnoœci publicznych i odznaczeñ
(art. 33.2.). Natomiast w prawie pracy, nowel¹ Kodeksu pracy z 1996
roku9 wprowadzono zasadê równoœci kobiet i mê¿czyzn (art. 112). Pra-
cownicy maj¹ równe prawa z tytu³u jednakowego wype³niania takich sa-
mych obowi¹zków; dotyczy to w szczególnoœci równego traktowania
mê¿czyzn i kobiet w dziedzinie pracy) oraz zakaz jakiejkolwiek dyskry-
minacji w stosunkach pracy – na pierwszym miejscu (obok niepe³no-
sprawnoœci, rasy, narodowoœci, przekonañ politycznych i religijnych,
przynale¿noœci zwi¹zkowej) wymieniono p³eæ (art. 113). Ponadto zazna-
czono, ¿e pracodawca jest obowi¹zany szanowaæ godnoœæ i inne dobra
osobiste pracownika (art. 111). Dalsze zmiany, które wynika³y m.in. z po-
trzeby dostosowania naszego ustawodawstwa do wymogów Unii Euro-
pejskiej zosta³y wprowadzone nowelizacj¹ z 2003 roku10. Zmieniono
art. 113 poprzez dodanie cech (wiek, pochodzenie etniczne, wyznanie,
orientacja seksualna, zatrudnienie na czas okreœlony lub nieokreœlony, za-
trudnienie w pe³nym lub niepe³nym wymiarze czasu pracy), z powodu
których nie jest dopuszczalna dyskryminacja. Artyku³ 183a definiuje rów-
ne traktowanie w zatrudnieniu jako niedyskryminowanie w jakikolwiek
sposób. W artykule tym rozró¿niono dyskryminacjê poœredni¹ i bezpo-
œredni¹. Je¿eli odnieœæ owo rozró¿nienie do p³ci, to z dyskryminacj¹ bez-
poœredni¹ mamy do czynienia, kiedy pracownik z powodu przynale¿noœci
do danej p³ci jest lub móg³by byæ traktowany mniej korzystnie. Natomiast
dyskryminacja poœrednia wystêpuje, gdy na skutek pozornie neutralnego
postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjêtego dzia³ania wystêpu-
j¹ dysproporcje w zakresie warunków zatrudnienia na niekorzyœæ wszyst-
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8 Art. 32.1. Wszyscy s¹ wobec prawa równi. Wszyscy maj¹ prawo do równego
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poz. 48.
9 Dz. U. 1996, Nr 24, poz. 110.
10 Dz. U. 2003, Nr 213, poz. 2081.
kich lub znacznej liczby pracowników nale¿¹cych danej p³ci, je¿eli
dysproporcje te nie mog¹ byæ uzasadnione innymi obiektywnymi powo-
dami. Poza tym artyku³ 183a odnosi siê ju¿ nie tylko dowarunków zatrud-
nienia, ale równie¿ do nawi¹zania i rozwi¹zania stosunku pracy,
awansowania oraz dostêpu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji
zawodowych. Je¿eli chodzi o dyskryminacjê ze wzglêdu na p³eæ, to roz-
szerzono jej definicjê, precyzuj¹c pojêcie molestowania seksualnego,
jako jednego z przejawów takiej dyskryminacji. Molestowanie seksualne
zdefiniowano jako ka¿de nieakceptowane zachowanie o charakterze sek-
sualnym lub odnosz¹ce siê do p³ci pracownika, którego celem lub skut-
kiem jest naruszenie godnoœci lub poni¿enie albo upokorzenie
pracownika. Zachowanie tomo¿e siê sk³adaæ z nastêpuj¹cych elementów:
– elementyfizyczne (np. poklepywanie, dotykanie, przytulanie),
– elementy werbalne (np. obraŸliwe s³owa, wulgarne wypowiedzi, sk³ada-
nie niew³aœciwych propozycji),
– elementy pozawerbalne (np. gesty, miny czy spojrzenia sugeruj¹ce
po¿¹danie).
Pracownik mo¿e dochodziæ odszkodowania z tytu³u dyskryminacji.
„Na mocy art. 94 pkt. 2b k.p. na³o¿ono na pracodawcê obowi¹zek prze-
ciwdzia³ania dyskryminacji w zatrudnieniu. Uregulowanie to statuuje
pracodawcê w roli podmiotu zapobiegaj¹cego dyskryminacji i zwalcza-
j¹cego jej przejawy. [...] w wypadku zachowania przez pracodawcê bier-
nej postawy wobec aktów dyskryminacji w zatrudnieniu (np. poni¿ania,
molestowania itp.) dyskryminowany pracownik mo¿e na podstawie
art. 551 par. 1 k.p. rozwi¹zaæ umowê o pracê bez wypowiedzenia i docho-
dziæ odszkodowania”11. Kodeks pracy ustala, ¿e odszkodowanie nie mo¿e
byæ ni¿sze, ni¿ najni¿sze wynagrodzenie za pracê, a wwyniku nowelizacji
art. 18d (styczeñ 2004 r.) zniesiono górn¹ granicê odszkodowania. Obec-
nie zwraca siê uwagê, na koniecznoœæ wprowadzenia w prawie pracy
zmian odnosz¹cych siê do mobbingu i molestowania seksualnego. Œrodo-
wisko prawnicze na konferencji zorganizowanej przez Institute for Inter-
national Research przedstawi³o propozycjê wprowadzenia rzecznika praw
pracowniczych w przedsiêbiorstwach12. Chodzi o wyeliminowanie takich
patologicznych sytuacji jak ta, kiedy kobieta za¿¹da³a od pracodawcy od-
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11 R. Babiñska, Odszkodowanie za dyskryminacjê, „Prawo Pracy”, „Gazeta Praw-
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12 R. Majewska, Rzecznik od molestowania, „Prawo co dnia”, „Rzeczpospolita”
z dnia 21.10.2005 r.
szkodowania wwysokoœci 5mln z³ z powodumolestowania jej przez kolegê
w biurze. Gdyby wprowadzono zmiany postulowane m.in. przez sêdziego
Zbigniewa Szczukê, poszkodowany najpierw musia³by zwróciæ siê do
wspomnianego rzecznika, a potem dopiero wnosiæ pozew.
Polska uznaje tak¿e miêdzynarodowe regulacje dotycz¹ce niedyskry-
minacji i równoœci p³ci. System Narodów Zjednoczonych pos³uguje siê
pojêciem uw³asnowolnienia kobiet (ang. empowerment), czyli wzmoc-
nieniem ich pozycji. Sekretarz generalny ONZ w Nowym Jorku w 2005
roku powiedzia³: „Szeœædziesi¹t lat minê³o od czasu, gdy za³o¿yciele
Organizacji Narodów Zjednoczonych zapisali równe prawa dla kobiet
i mê¿czyzn na pierwszej stronie naszej Karty. Od tego czasu kolejne do-
œwiadczenia pokaza³y, ¿e nie ma skuteczniejszego narzêdzia rozwoju ni¿
uw³asnowolnienie kobiet”13. W sprawie kobiet odby³y siê cztery konfe-
rencje (Meksyk – 1975 r., Kopenhaga – 1980 r., Nairobi – 1985 r. i Pekin –
1995 r.). Rok 1975 proklamowano miêdzynarodowym rokiem kobiet, na-
tomiast lata 1976–1985 Dekad¹ ONZ na rzecz kobiet. Ostatnia z konfe-
rencji – Konferencja w Pekinie – przyjê³a dokument koñcowy zwany
Platform¹ Dzia³ania. Wymieniono w niej 12 obszarów, w których nale¿y
podj¹æ dzia³ania, by walczyæ z dyskryminacj¹ kobiet. W odniesieniu do
zatrudnienia wydaje siê najwa¿niejszy obszar szósty, zatytu³owany „Ko-
biety i gospodarka”. Postuluje siê w nim nastêpuj¹ce dzia³ania14:
– promowaæ ekonomiczne prawa i niezale¿noœæ kobiet, w³¹czaj¹c w to
dostêp do zatrudnienia, dogodne warunki pracy i kontrolê nad zasobami
ekonomicznymi,
– u³atwiæ kobietom równy dostêp do zasobów, zatrudnienia, rynków
i handlu,
– œwiadczyæ us³ugi doradcze, organizowaæ szkolenia i umo¿liwiaæ dostêp
do rynków, technologii i informacji, zw³aszcza dla kobiet o ni¿szych
dochodach,
– wzmacniaæ zdolnoœæ ekonomiczn¹ kobiet i sieci handlowych,
– eliminowaæ segregacjê w zatrudnieniu i wszelkie formy dyskryminacji
w zatrudnieniu.
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Dokumentem nazywanymKonstytucj¹ Kobiet jest Konwencja w spra-
wie likwidacji wszelkich form dyskryminacji kobiet z 1979 roku15. Po raz
pierwszy zdefiniowanow niej dyskryminacjê wobec kobiet (w art. 1), która
oznacza: wszelkie zró¿nicowanie, wy³¹czenie lub ograniczenie ze wzglêdu
na p³eæ, które powoduje lub ma na celu uszczuplenie albo uniemo¿liwie-
nie kobietom, niezale¿nie od ich stanu cywilnego, przyznania, realizacji
b¹dŸ korzystania na równi z mê¿czyznami z praw cz³owieka oraz podsta-
wowych wolnoœci w dziedzinach ¿ycia politycznego, gospodarczego,
spo³ecznego, kulturalnego, obywatelskiego i innych. W tej konwencji do-
puszczono równie¿ tzw. dyskryminacjê pozytywn¹ (art. 4), która pozwala
na uprzywilejowanie jednej z p³ci w celu doprowadzenia do przyspiesze-
nia osi¹gniêcia równoœci miêdzy kobietami i mê¿czyznami. Po osi¹gniê-
ciu równoœci nale¿y zrezygnowaæ z narzêdzi dyskryminacji pozytywnej.
Zaznaczono tak¿e, ¿e udogodnienia wprowadzane przez Pañstwa w zwi¹z-
ku z ochron¹ macierzyñstwa nie s¹ uwa¿ane za dyskryminacjê. W 1999
roku zosta³ przyjêty Protokó³ fakultatywny16 do tej konwencji. Na jego
mocy kobiety mog¹ sk³adaæ skargi do Komitetu do Spraw Likwidacji
Dyskryminacji Kobiet.
Równie¿ Miêdzynarodowa Organizacja Pracy przyjê³a konwencje
w których porusza zagadnienie równoœci p³ci. Szczególna uwaga nale¿y
siê dwóm: konwencji nr 111, dotycz¹cej dyskryminacji w zakresie zatrud-
nienia i wykonywania zawodu, przyjêtej w 1958 r. oraz konwencji nr 110
dotycz¹cej jednakowego wynagrodzenia dla pracuj¹cych mê¿czyzn i ko-
biet za pracê jednakowej wartoœci uchwalonej w 1951 roku17. W konwen-
cji nr 111wyjaœniono pojêcie dyskryminacji, która oznacza (art. 1):
a) wszelkie rozró¿nienie, wy³¹czenie lub uprzywilejowanie oparte na ra-
sie, kolorze skóry, p³ci, religii, pogl¹dach politycznych, pochodzeniu
narodowym lub spo³ecznym, które powoduje zniweczenie albo naru-
szenie równoœci szans lub traktowania w zakresie zatrudnienia lub wy-
konywania zawodu;
b) wszelkie inne rozró¿nienie, wy³¹czenie lub uprzywilejowanie powo-
duj¹ce zniweczenie albo naruszenie równoœci szans lub traktowania
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15 Angielski tekst konwencji: http://www.un.org/womenwatch/daw/cedaw/text/econ-
vention.htm, polski przek³ad urzêdowy: Dz. U. 1982, Nr 10, poz. 71.
16 Dz. U. 2004, Nr 248, poz. 2484.
17 Teksty konwencji na polskich stronach Miêdzynarodowej Organizacji Pracy:
http://www.mop.pl/doc/html/konwencje/k100.html oraz http://www.mop.pl/doc/html/kon-
wencje/k111.html.
w zakresie zatrudnienia lub wykonywania zawodu, które bêdzie mo-
g³o byæ wymienione przez zainteresowanego Cz³onka po zasiêgniêciu
opinii reprezentatywnych organizacji pracodawców i pracowników,
oile takie istniej¹, oraz innych w³aœciwych organizacji.
Natomiast konwencja nr 100 w artykule 1b mówi o tym, ¿e wyra¿enie
„jednakowe wynagrodzenie dla pracuj¹cych mê¿czyzn i kobiet za pracê
jednakowej wartoœci” stosuje siê do stawek wynagrodzenia, ustalonych
bez dyskryminacji opartej na p³ci. Warto równie¿ wspomnieæ o konwencji
nr 156, która dotyczy równoœci szans i traktowania pracowników obu p³ci:
pracowników maj¹cych obowi¹zki rodzinne.
Nale¿y pamiêtaæ, ¿e pierwszy katalog praw cz³owieka ustali³a Po-
wszechna Deklaracja praw cz³owieka (1948 r.)18. Artyku³ 23 Deklaracji
mówi m.in. o prawie ka¿dego cz³owieka do swobodnego wyboru pracy,
do odpowiednich i zadowalaj¹cych warunków pracy, do ochrony przed
bezrobociem, do równej p³acy za równ¹ pracê, do odpowiedniego i zado-
walaj¹cego wynagrodzenia oraz do tworzenia i przystêpowania do zwi¹z-
ków zawodowych. O dyskryminacji traktuj¹ tak¿e dwa miêdzynarodowe
dokumenty z 1966 roku, dotycz¹ce praw cz³owieka: Miêdzynarodowy
Pakt Praw Obywatelskich i Politycznych oraz Miêdzynarodowy Pakt
PrawGospodarczych, Spo³ecznych i Kulturalnych.Wobu Paktach (art. 3)
znajduje siê zobowi¹zanie do zapewnienia równoœci kobiet i mê¿czyzn
w zakresie korzystania z praw obywatelskich i politycznych (Miêdzyna-
rodowy Pakt Praw Obywatelskich i Politycznych) oraz gospodarczych,
spo³ecznych i kulturalnych (Miêdzynarodowy Pakt Praw Gospodarczych,
Spo³ecznych i Kulturalnych). Pierwszy z wymienionych aktów podkreœla,
¿e wszyscy maj¹ zagwarantowane prawo do ochrony prawnej i nie mo¿na
nikogo w tym zakresie dyskryminowaæ, m.in. ze wzglêdu na p³eæ19. Nato-
miast Miêdzynarodowy Pakt Praw Gospodarczych, Spo³ecznych i Kultu-
ralnych k³adzie nacisk na równoœæ w stosunkach pracy. Podkreœla siê
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18 http://www.unic.un.org.pl/prawa_czlowieka/dok_powszechna_deklaracja.php,
tekst w jêzyku polskim opracowany przez Oœrodek Informacji ONZ wWarszawie, na
podstawie materia³ów ONZ.
19 Wszyscy s¹ równi wobec prawa i s¹ uprawnieni bez ¿adnej dyskryminacji do
jednakowej ochrony prawnej. Jakakolwiek dyskryminacja w tym zakresie powinna
byæ ustawowo zakazana oraz powinna byæ zagwarantowana przez ustawê równa dla
wszystkich i skuteczna ochrona przed dyskryminacj¹ z takich wzglêdów jak: rasa, ko-
lor skóry, p³eæ, jêzyk, religia, pogl¹dy polityczne lub inne, pochodzenie narodowe lub
spo³eczne, sytuacja maj¹tkowa, urodzenie lub jakiekolwiek inne okolicznoœci
(art. 26). Przek³ad urzêdowy: Dz. U. 1977, Nr 38, poz. 167.
w nim, ¿e sprawiedliwe i korzystne warunki pracy obejmuj¹ w szczegól-
noœci (art. 7):
a) wynagrodzenie zapewniaj¹ce wszystkim pracuj¹cym jako minimum:
i) godziwy zarobek i równe wynagrodzenie za pracê o równej warto-
œci bez jakiejkolwiek ró¿nicy; w szczególnoœci nale¿y zagwaranto-
waæ kobietomwarunki pracy nie gorsze od tych, z jakich korzystaj¹
mê¿czyŸni, oraz równ¹ p³acê za równ¹ pracê,
ii) zadowalaj¹ce warunki ¿ycia dla nich samych i ich rodzin zgodnie
z postanowieniami niniejszego Paktu,
b) warunki pracy odpowiadaj¹ce wymaganiom bezpieczeñstwa i higieny,
c) równe dla wszystkich mo¿liwoœci awansu w pracy na odpowiednio wy¿-
sze stanowisko w oparciu jedynie o kryteria sta¿u pracy i kwalifikacji,
d) wypoczynek, wolny czas i rozs¹dne ograniczenie czasu pracy, okreso-
we p³atne urlopy oraz wynagrodzenie za dni œwi¹teczne20.
Polska jako cz³onek Unii Europejskiej powinna dostosowaæ swoje
przepisy do prawa wspólnotowego, dlatego istotne wydaje siê przybli¿e-
nie uregulowañ w zakresie równouprawnienia kobiet i mê¿czyzn. Regula-
cje takie s¹ zawarte zarówno w traktatach, jak i w prawie wtórnym. Ju¿
w Traktatach Rzymskich z 195821 roku poœwiêcono artyku³ 119 kwestii
wynagrodzeñ. Wprowadzono zasadê równoœci wynagrodzeñ dla pracow-
ników p³ci mêskiej i ¿eñskiej za tak¹ sam¹ pracê. Traktat o Wspólnocie
Europejskiej22 w artykule 141 nawi¹zuje do Traktatów Rzymskich, ale
rozci¹ga zasadê równoœci wynagrodzeñ tak¿e na pracê tej samej wartoœci.
Ponadto w TWE zaznacza siê, ¿e Rada mo¿e podj¹æ odpowiednie dzia-
³ania, by zapewniæ stosowanie zasady równoœci szans i traktowania kobiet
i mê¿czyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy. Bardziej szczegó³owe ure-
gulowania znajduj¹ siê w prawie wtórnym, a narzêdziem, które wywiera
szczególny wp³yw na Pañstwa Cz³onkowskie jest dyrektywa23. Dyrekty-
wy wprowadzaj¹ nastêpuj¹ce zasady:
– równego traktowania kobiet i mê¿czyzn przy ustalaniu kryteriówwyna-
gradzania za równ¹ pracê i pracê tej samej wartoœci,
– równego dostêpu do zatrudnienia, szkoleñ i awansu,
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20 Przek³ad urzêdowy: Dz. U. 1977, Nr 38, poz. 169.
21 Traktaty rzymskie, Tekst po polsku: http://www1.ukie.gov.pl/WWW/dok.nsf/
0/16076599767A8A61C1256E83004B4BED?Open&RestrictToCategory.
22 Traktat Ustanawiaj¹cy Wspólnotê Europejsk¹, (tekst skonsolidowany – wer-
sja po Nicei). Tekst po polsku: http://www1.ukie.gov.pl/WWW/dok.nsf/0/
16076599767A8A61C1256E83004B4BED?Open&RestrictToCategory.
– równegodostêpu do ubezpieczeñ spo³ecznych,
– roz³o¿enia ciê¿aru dowoduw sytuacji dyskryminacji zewzglêdu na p³eæ.
Bardzo wa¿ne jest tak¿e Zalecenie Komisji 92/131/EWG w sprawie
ochrony godnoœci kobiet i mê¿czyzn w pracy), którego integralna czêœæ
stanowi Kodeks postêpowania w sprawie zwalczania molestowania sek-
sualnego.
W najnowszym sprawozdaniu Komisji na temat równoœci p³ci, który
opublikowano 14.02.2005 r. stwierdzono, ¿e „Nie ma zbyt wielu dowo-
dów œwiadcz¹cych o postêpie w niwelowaniu ró¿nicy w wynagrodzeniu
kobiet i mê¿czyzn, która utrzymuje siê na poziomie ok. 16% w UE-15.
Szacowana liczba dla 25 krajówUE jest nieco ni¿sza, 15%, przy uwzglêd-
nieniu ró¿nic w wynagrodzeniu w nowych Pañstwach Cz³onkowskich.
Segregacja p³ciowa na rynku pracy wskazuje równie¿ na powolny postêp
i pozostaje na wysokim poziomie zarówno w aspekcie zawodowym 10
(17,5%), jak i sektorowym11 (25,2%). W 2003 r. kobiety zajmowa³y 31%
stanowisk kierowniczych, w porównaniu z 30% w 2002 r.”24 W punkcie
sprawozdania zatytu³owanymWzmacnianie pozycji kobiet na rynku pracy
Komisja zaapelowa³a m.in. o25: osi¹gniêcie 50% wskaŸnika zatrudnienia
starszych pracowników do roku 2010 (wskazano na du¿¹ rozbie¿noœæ we
wskaŸniku zatrudnienia wœród starszych kobiet i mê¿czyzn), zajêcie siê
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23 Dyrektywa Rady 76/207/EWG w sprawie wprowadzania zasady równego trak-
towania mê¿czyzn i kobiet w zakresie dostêpu do zatrudnienia, kszta³cenia i awansu
zawodowego oraz warunków pracy, Dyrektywa Rady 86/613/EWG w sprawie stoso-
wania zasady równego traktowania mê¿czyzn i kobiet pracuj¹cych na w³asny rachu-
nek, w tym w rolnictwie, oraz w sprawie ochrony macierzyñstwa, Dyrektywa Rady
75/117/EWG w sprawie zbli¿ania ustawodawstw Pañstw Cz³onkowskich w zakresie
stosowania zasady równego wynagradzania pracowników mê¿czyzn i kobiet, Dyrek-
tywa Rady 97/80/WE dotycz¹ca ciê¿aru dowodu w przypadkach dyskryminacji ze
wzglêdu na p³eæ, Dyrektywa Rady 79/7/EWG dotycz¹ca stopniowego wprowadzania
zasady równego traktowania mê¿czyzn i kobiet w zakresie ubezpieczeñ spo³ecznych,
Dyrektywa Rady nr 2004/113/WE z dnia 13 grudnia 2004 r. wprowadzaj¹ca w ¿ycie
zasadê równego traktowania mê¿czyzn i kobiet w zakresie dostêpu do towarów i us³ug
oraz dostarczania towarów i us³ug, Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady
2002/73/WE zmieniaj¹ca dyrektywê Rady 76/207/EWG w sprawie wprowadzenia
w ¿ycie zasady równego traktowania mê¿czyzn i kobiet w zakresie dostêpu do zatrud-
nienia, kszta³cenia i awansu zawodowego oraz warunków pracy.
24 Sprawozdanie Komisji dla Rady, Parlamentu Europejskiego, Europejskiego
Komitetu Ekonomiczno-Spo³ecznego i Komitetu Regionów, na temat równoœci kobiet
i mê¿czyzn, 2005 r., Bruksela dn. 14.02.2005 r., COM (2005) 44 koñcowy s. 5.
25 Ibidem, s. 7.
kwesti¹ utrzymywania siê du¿ych nierównoœci w wynagrodzeniu i segre-
gacji p³ciowej na rynku pracy, zapewnienie równych szans na rynku pracy
zarówno kobietom, jak i mê¿czyznom sprawuj¹cym opiekê nad dzieæmi
lub innymi osobami na ich utrzymaniu, zagwarantowanie wykorzystania
œrodków z funduszy strukturalnych i z Europejskiego Funduszu Spo³ecz-
nego w celu zwalczenia stereotypów dotycz¹cych p³ci w oœwiacie oraz na
rynku pracy, oraz zmniejszania ró¿nic w wynagrodzeniu kobiet i mê¿-
czyzn, zmodyfikowanie systemów emerytalnych, zlikwidowanie prze-
szkód o charakterze finansowym i niefinansowym w udziale kobiet
w rynku pracy oraz powoduj¹cych d³ugie przerwyw karierze zawodowej.
Kobiety w Polsce znacznie czêœciej dotyka problem bezrobocia ni¿
mê¿czyzn. Stanowi¹ wiêkszy odsetek bezrobotnych i trudno wróciæ im do
aktywnoœci zawodowej – zasilaj¹ rzesze bezrobotnych d³ugookresowo.
Wed³ug danych BAEL za pierwszy kwarta³ 2005 roku stopa bezrobocia
kobiet wynosi³a 19,1% natomiast mê¿czyzn – 17,2%.
Tabela 1
















a – wed³ug danych za pierwszy kwarta³ 2005 roku




Od roku 1994 bezrobocie wœród kobiet mala³o (jak w ca³ej zreszt¹ po-
pulacji), aby od 1997 roku znowu stopniowo rosn¹æ i uzyskaæ na pocz¹tku
XXI wieku bardzo wysoki poziom: 19–20%.
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Najwy¿sz¹ stopê bezrobocia w 2003 roku mo¿na odnotowaæ wœród
kobiet w wieku 18–19 lat, natomiast najwiêcej kobiet przypada³o na mê¿-
czyzn w grupie bezrobotnych w wieku 30–44 lata. Autorzy raportu GUS
pisz¹, ¿e na 100 mê¿czyzn przypada³o a¿ 112 kobiet, a stopa bezrobocia
kobiet by³a o po³owê wy¿sza ni¿ mê¿czyzn W raporcie zaznacza siê, ¿e
bezrobotne kobiety maj¹ lepsze wykszta³cenie ni¿ mê¿czyŸni: ponad 50%
posiada³o wykszta³cenie œrednie lub wy¿sze, natomiast mê¿czyŸni z ana-
logicznym wykszta³ceniem stanowili zaledwie 32%.
Ponad po³owa bezrobotnych p³ci ¿eñskiej pozostaje ponad rok bez pra-
cy – 57,5%. Z tego a¿ 41% to kobiety bezrobotne ponad dwa lata. Du¿a
iloœæ kobiet pozostaj¹cych d³ugo bez zatrudnienia niepokoi tym bardziej,
¿e ogólny poziom bezrobocia jest w Polsce wysoki, a tym samym ludzie
po tak d³ugim okresie niewykorzystywania swoich umiejêtnoœci w pracy
s¹ wypychani na margines rynku i bardzo trudno im znaleŸæ jakiekolwiek
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Wykres 2. Stopa bezrobocia w latach 1994–2005 na podstawie BAEL
ród³o: Opracowanie w³asne, na podst. Ÿróde³ jak w tabeli 1.
zatrudnienie. Osoby d³ugo pozostaj¹ce niezatrudnionymi staj¹ siê mniej
atrakcyjne dla pracodawców, gdy¿ ich doœwiadczenie i kompetencje sta-
rzej¹ siê.
Tabela 2
Bezrobotni zarejestrowani wed³ug czasu zatrudnienia w 2004 roku
Czas pozostawania bez pracy Ogó³em Mê¿czyŸni Kobiety
3 m-ce i mniej 20,1 24,2 16,3
3–6 m-cy 12,2 12,6 11,8
6–12 m-cy 15,5 16,8 14,4
12–24 m-cy 17,0 17,7 16,4
Powy¿ej 24 m-cy 35,2 28,7 41,1
ród³o: Ma³y rocznik statystyczny 2005 – rynek pracy, http://www.stat.gov.pl/opracowa-
nia_zbiorcze/maly_rocznik_stat/2005/05_ryn_pra.pdf.
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Wykres 3. Stopa bezrobocia wed³ug p³ci i wieku w 2003 r.
ród³o: GUS, Kobiety i mê¿czyŸni na rynku pracy, http://www.stat.gov.pl/dane_spol-gosp/pra-
ca_ludnosc/kob_mez_praca/index.htm.
Rozwa¿aj¹c przyczyny znacznie gorszej pozycji kobiet wzglêdemmê-
¿czyzn na rynku pracy, nale¿y wspomnieæ o pojêciu seksizmu. Seksizm
zosta³ po raz pierwszy zdefiniowany przez Faulkendera w 1985 roku. Ist-
nieje wiele definicji tego zjawiska, najczêœciej okreœla siê je jako przeko-
nanie o wy¿szoœci jednej p³ci nad drug¹. Badania dowodz¹, ¿e kobiety s¹
czêœciej dyskryminowane ni¿ mê¿czyŸni, aczkolwiek nie okreœla siê tego
wyraŸnie w definicjach26. Z przejawami seksizmu mo¿na siê spotkaæ we
wszystkich wymiarach ¿ycia spo³ecznego. Je¿eli chodzi o rynek pracy, to
funkcjonuj¹ tutaj niestety stereotypy dotycz¹ce p³ci oraz bariery awansu
kobiet. Znacz¹co ograniczaj¹ one aktywnoœæ zawodow¹ kobiet lub powo-
duj¹, ¿e nie mog¹ one odnieœæ sukcesu w tzw. „mêskich” zawodach, mimo
formalnego zakazu dyskryminacji ze wzglêdu na p³eæ i wielu dzia³añ pod-
jêtych na arenie miêdzynarodowej i w kraju. Pojêcie stereotypu, wprowa-
dzi³ Walter Lippman w wydanej w 1922 roku ksi¹¿ce Public Opinion,
gdzie pisa³ o obrazkach w g³owie cz³owieka, które bardzo trudno zmieniæ,
je¿eli siê w niej pojawi¹. Psychologia spo³eczna okreœla stereotyp jako
„generalizacjê odnosz¹c¹ siê do grupy, w ramach której identyczne cha-
rakterystyki zostaj¹ przypisane wszystkim bez wyj¹tku jej cz³onkom, nie-
zale¿nie od rzeczywistych ró¿nic miêdzy nimi”27. Stereotypy dotycz¹ce
p³ci na rynku pracy wynikaj¹ m.in. z przypisywania kobietom jednako-
wych cech: wg wielu pracodawców kobiety s¹ bardziej uleg³e, mo¿na
nimi ³atwiej kierowaæ, nie potrafi¹ logicznie myœleæ, s¹ k³ótliwe itp. Bar-
dzo czêsto uznaje siê, ¿e kobiety s¹ mniej inteligentne od mê¿czyzn,
a wiele ze swoich osi¹gniêæ zawdziêczaj¹ tylko wytê¿onej pracy. Ju¿
w badaniu z 1984 roku28wykazano, ¿e przedstawiciele obu p³ci s¹ sk³onni
przyznaæ, ¿e mê¿czyŸni mniej wysi³ku wk³adaj¹ w osi¹gniêcie sukcesu
ni¿ kobiety. Studentki i studenci mieli oceniæ osi¹gniêcia lekarki i lekarza
– studenci twierdzili, ¿e lekarka by³a mniej kompetentna ni¿ lekarz i mia³a
³atw¹ drogê do sukcesu, natomiast studentki s¹dzi³y, ¿e musia³a siê wiêcej
napracowaæ ni¿ lekarz, ale kompetentni byli wed³ug nich tak samo. Bar-
dzo wa¿ne jest spostrze¿enie, ¿e przedstawiciele obu p³ci uwa¿ali, ¿e ko-
bieta lekarz mia³a wiêksz¹ motywacjê i dlatego osi¹gnê³a sukces.
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26 A. Mikocka-Waluœ, Seksizm a rola kobiety w spo³eczeñstwie polskim, „Kobieta
i biznes” 2004, nr 1–4.
27 E. Aronson, T. D. Wilson, R. M. Akert, Psychologia spo³eczna. Serce i umys³,
Poznañ 1997, s. 543.
28 Ibidem, s. 544.
Nale¿y zwróciæ uwagê, ¿e wiele stereotypów wynika z tradycji. Ko-
bietom przypisuje siê rolê opiekunki ogniska domowego i wychowawcy
dzieci, osoby troszcz¹cej siê o wszystkich cz³onków rodziny, przed-
k³adaj¹cej szczêœcie bliskich nad sw¹ karierê zawodow¹, pomija siê fakt,
¿e te dwie sprawymo¿na ze sob¹ godziæ. Ju¿ ma³ym dziewczynkom naka-
zuje siê bawiæ lalkami i w procesie socjalizacji przygotowuje siê je do roli
„pani domu”. „Nie tylko nie uciekamy przed tak¹ dyskryminacj¹ w na-
szych najbardziej intymnych zwi¹zkach, lecz nie potrafimy ich sobie
wyobraziæ bez opartych na p³ci, wewnêtrznie asymetrycznych relacji im-
plikuj¹cych ró¿nice statusu. Nie potrafimy zrobiæ kroku, nie zajmuj¹c po-
zycji okreœlonych przez spo³eczeñstwo i specyfikê p³ci. Przy ka¿dym
ruchu odgrywamy i konstytuujemy nasz¹ p³eæ, a tak¿e nasz¹ nierów-
noœæ”29. Je¿eli ma³a dziewczynka pragnie przeforsowaæ w³asne rozwi¹za-
nie problemu, przekonaæ do jakiegoœ rodzaju zabawy, wtedy okreœla siê j¹
jako k³ótliw¹, je¿eli czyni to ch³opiec (nawet w bardzo agresywny sposób)
uznaje siê, ¿e jest on silny i stanowczy. Kobiety staraj¹ siê zatem kszta³to-
waæ wzajemne relacje na zasadzie za¿y³oœci i przyjaŸni, mê¿czyŸni nato-
miast bardzo chêtnie podkreœlaj¹ hierarchicznoœæ oraz indywidualizm.
Kobietom trudniej zostaæ dyrektorami czy kierownikami, poniewa¿: po
pierwsze same uwa¿aj¹, ¿e lepiej sprawdzaj¹ siê na takim stanowisku mê-
¿czyŸni, po drugie mê¿czyŸni nie chc¹ siê poddawaæ „rz¹dom” kobiety,
czêsto je lekcewa¿¹. Niestety w niektórych przypadkach atmosfera domu
rodzinnego sprzyja os³abianiu motywacji osi¹gniêæ. Wielu rodziców wy-
ra¿a pogl¹d, ¿e dziewczynki powinny zapomnieæ o rozwoju osobistym
a przygotowywaæ siê do roli matki i ¿ony. Je¿eli córki osi¹gaj¹ sukces,
najbli¿si, którzy uwa¿aj¹, ¿e kariera zawodowa to cecha mêska, nie ciesz¹
siê z samorealizacji kobiet na polu zawodowym, gdy¿ jest to niezgodne
wed³ug nich z natur¹ kobiety30.
Warto przytoczyæ wyniki badania z 1998 roku31, które pokazuje jak
bardzo spo³eczeñstwo identyfikuje cechy z p³ci¹. Respondentów proszo-
no o przyporz¹dkowanie kilkunastu cech do p³ci. Okaza³o siê, ¿e wy³¹cz-
nie kobietom przypisano trzy cechy negatywne (czêsta absencja w pracy,
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29 D. Tannen, Ty nic nie rozumiesz!, Warszawa 1999, s. 303.
30 Zob. E. Mandal, Pustka na szczycie, „Charaktery” 2003, nr 4.
31 Wp³yw procesu prywatyzacji na po³o¿enie kobiet: Kobiety polskie w gospodarce
okresu transformacji. Raport z badañ, Centrum Praw Kobiet we wspó³pracy z Wo-
men, Law and Development International z Waszyngtonu (1998 r.), http://temi-
da.free.ngo.pl/spist.htm.
gadatliwoœæ, posiadanie zobowi¹zañ rodzinnych) oraz trzy pozytywne
(atrakcyjnoœæ, dobry wygl¹d, cierpliwoœæ, pracowitoœæ). Poza tym wska-
zano tak¿e na emocjonalnoœæ, któr¹ trudno zakwalifikowaæ jako cechê po-
zytywn¹ czy negatywn¹. Je¿eli chodzi o mê¿czyzn, to wy³¹cznie im
przypisano tylko dwie cechy pozytywne: odpornoœæ psychiczna i uzdol-
nienia techniczne. Pozosta³e cechy by³y po równo przydzielone do obu
p³ci. Mo¿na zauwa¿yæ jednak pewn¹ pozytywn¹ zmianê, gdy¿ we wcze-
œniejszych badaniach kobietom przypisywano g³ównie biernoœæ, niezde-
cydowanie i konfliktowoœæ. Je¿eli chodzi o k³ótliwoœæ, to obecnie cecha ta
jest dostrzegana u obu p³ci.
W badaniu opinii publicznej przeprowadzonym przez CBOS32w 1992
roku okaza³o siê, ¿e a¿ 47% ankietowanych (kobiet i mê¿czyzn) prefero-
wa³o szefa-mê¿czyznê. Piêæ lat póŸniej odsetek ten uleg³ znacznemu ob-
ni¿eniu (37%). W badaniu z 1992 roku 34% osób odpowiedzia³o, ¿e p³eæ
nie ma dla nich znaczenia, natomiast w dwóch nastêpnych badaniach
znacznie wiêcej osób zadeklarowa³o (1998 – 44%, 2003 – 45%), ¿e jest
dla nich obojêtna p³eæ prze³o¿onego. Praca z kobiet¹-prze³o¿onym elimi-
nuje wg autorów badañ negatywne stereotypy zwi¹zane z kobietami, na-
tomiast niestety nie implikuje stereotypów pozytywnych. Jednoczeœnie
podkreœla siê, ¿e mê¿czyŸni, którzy byli podw³adnymi kobiet rzadziej wo-
leliby ¿eby ich szefem zosta³ mê¿czyzna. Warto podkreœliæ, ¿e w najnow-
szych badaniach z 2003 roku zaobserwowano dalszy spadek popularnoœci
mê¿czyzny jako prze³o¿onego, natomiast pogl¹dy kobiet utrzymuj¹ siê na
tym samym poziomie od 1998 roku. Dane przytoczone poni¿ej pozwalaj¹
zaobserwowaæ, jak zmienia³y siê preferencje odnoœnie p³ci szefa w dzie-
siêcioleciu od wczesnego okresu przemian ustrojowych do teraz.
Wed³ug danych GUS-u kobiety stanowi¹ tylko 1/3 wœród mened¿erów
w Polsce. W badaniu „Mened¿erki 2000”33 okaza³o siê, ¿e prezentuj¹ one
w zarz¹dzaniu cechy zarówno „mêskie”, jak i „kobiece”. Okaza³o siê, ¿e
wiêkszoœæ z nich godzi ¿ycie rodzinne z zawodowym – tylko 13% by³o
pannami, a tylko 1/5 nie mia³a dzieci. Poza tym a¿ 45% by³o g³ównymi
¿ywicielami rodziny. Nale¿y zwróciæ uwagê jednak na to, ¿e respondentki
stanowi³y tylko 20% wœród dyrektorów generalnych i prezesów, by³y za-
trudnione g³ównie jako wiceprezeski i wicedyrektorki. Nadal wy¿sze
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32 ród³o: Komunikat z badañ: Opinie o kobietach pracuj¹cych zawodowo, War-
szawa, 2003, komunikat nr 2971, www.cbos.pl.
33 http://www.mfk.org.pl/index.php?d=badania_naukowe&p=polskie_mene-
dzerki_2000, zob. wyniki badania w „Kobieta i Biznes” 2000, nr 1–2.
i œrednie szczeble zarz¹dzania s¹ zdominowane przez mê¿czyzn, nato-
miast na ni¿szych dysproporcja ta siê wyrównuje (47% – kobiety i 53%
mê¿czyŸni).
Tabela3
Preferencje Polaków zwi¹zane z p³ci¹ prze³o¿onego





























Kobietê 14 12 11 11 7 13 13 10 12
Mê¿czyznê 46 40 40 48 43 33 47 42 37
Wszystko jedno 33 42 42 36 47 49 34 44 45
Trudno powiedzieæ 7 5 7 4 3 5 6 4 6
ród³o: Komunikat z badañ: Opinie o kobietach pracuj¹cych zawodowo, Warszawa, 2003,
Komunikat nr 2971, www.cbos.pl.
Bardzo popularne staje siê pojêcie glass ceiling – szklany sufit (pu³ap),
które oznacza wg OECD nieoficjalne albo nieuznane bariery osobistego
awansu w pracy, szczególnie kobiet albo cz³onków mniejszoœci etnicz-
nych34. Podobnie ujmuje to René Redwood, która by³a kierownikiem wy-
konawczym w Glass Ceiling Commission35: glass ceiling s¹ sztucznymi
barierami, które utrudniaj¹ kobietom i mniejszoœciom mo¿liwoœæ awansu
w ci¹gu ich kariery36.Wpolskich realiach tak¿e spróbowano zbadaæ zjawisko
szklanego sufitu oraz sklasyfikowaæ bariery, które „wyrastaj¹” na drodze do
samorealizacji zawodowej. Mo¿na wyró¿niæ 3 rodzaje takich barier37:
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34 Strona internetowa: School of Industrial and Labor Relations, Cornell Univer-
sity, http://www.ilr.cornell.edu/library/research/QuestionOfTheMonth/archive/glas-
sceiling.html.
35 Komisja federalna powo³ana w 1991 roku w USA, która pod kierownictwem
ministra pracy zajmowa³a siê identyfikacj¹ barier awansu oraz opracowaniem œrod-
ków zaradczych, szczególnie w odniesieniu do sektora prywatnego.
36 Fragment wyst¹pienia René Redwood na „Szczycie kobiet pracuj¹cych” zorga-
nizowanym przez Women In Technology International (WITI) – jest to organizacja
za³o¿ona w 1989 roku, która zajmuje siê rozwojem kobiet w dziedzinie nauki i techni-
ki, organizuje konferencje regionalne, skupia siê zw³aszcza na sferze poszukiwania
pracy. Jej siedzib¹ jest Sherman Oaks (Kalifornia). http://www.inmotionmagazi-
ne.com/glass.html.
37 Na podst.: B. Budrowska, Bariery i ograniczenia karier kobiet – wyniki badañ
nad zjawiskiem „szklanego sufitu”, w: P³eæ a mo¿liwoœci ekonomiczne w Polsce: czy
1. Bariery i ograniczenia wewnêtrzne: zani¿ona samoocena, brak wia-
ry we w³asne si³y, przera¿enie zwi¹zane z szans¹ zajêcia wy¿szego sta-
nowiska, brak umiejêtnoœci artykulacji problemów; wed³ug badania
równie¿ kobiety, które osi¹gnê³y sukcesy w swej karierze zawodowej
przyznaj¹ siê do wielu lêków, w¹tpi¹ czêsto we w³asne kompetencje;
kobiety doœwiadczaj¹ dysonansu poznawczego, czyli rozdŸwiêkumiê-
dzy samoocen¹ a wysokimi ocenami dzia³añ kobiet formu³owanymi
przezinne osoby.
2. Przypisywanie kobiet do tradycyjnych ról: kobiety s¹ zmuszone do
wybierania miêdzy ¿yciem rodzinnym a zawodowym, wi¹¿e siê to jed-
noczeœnie z postrzeganiem mê¿czyzny jako mniej obci¹¿onego ¿yciem
rodzinnym; nieobecnoœæ kobiet na rynku pracy, jak równie¿ w sferze
nieformalnej (np. wypoczynku) spowodowana jest macierzyñstwem
oraz obarczeniem licznymi obowi¹zkami rodzinnymi. Zauwa¿ono, ¿e
w sferê polityki kobiety wkraczaj¹ po „odchowaniu” dzieci, czyli maj¹
opóŸniony start w stosunku do mê¿czyzn, natomiast w firmach jest od-
wrotnie: kobiety odsuwaj¹ moment za³o¿enia rodziny czy posiadania
dzieci, ¿eby najpierw zaistnieæ na rynku pracy, osi¹gn¹æ jak¹œ pozycjê;
3. Bariery zewnêtrzne: zwi¹zane s¹ z dyskryminuj¹cymi nastawienia-
mi, postawami, regu³ami funkcjonowania œrodowisk zawodowych i po-
litycznych. Wœród tych barier nale¿y wymieniæ m.in. metody doboru
osób na stanowiska wynikaj¹ce z faktu homogenicznoœci elit (kobiety
czêsto nie s¹ informowane o tym, ze dane stanowisko siê zwalnia; mê¿-
czyŸni, którzy obsadzaj¹ najwy¿sze stanowiska decyduj¹ najczêœciej
o doborze kadr), mechanizmy solidarnoœci wœród mê¿czyzn i brak so-
lidarnoœci kobiecej (widoczna jest solidarnoœæ mêska, wzajemne siê
wspieranie, natomiast kobiety nie manifestuj¹ swej solidarnoœci, a czê-
sto uwa¿aj¹ inne kobiety za z³oœliwe i zawistne), odmienne standardy
ocen pracy kobiet i mê¿czyzn (kobiety nie mog¹ pozwoliæ sobie na
b³êdy, musz¹ udowadniaæ, ze s¹ lepsze od mê¿czyzn38, aby utrzymaæ
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kobiety straci³y na transformacji?, Dokument Banku Œwiatowego, Departament Wal-
ki z Ubóstwem i Zarz¹dzania Gospodark¹, Region Europy i Azji Œrodkowej, s. 70–93.
38 Zob. E. Aronson, T. D. Wilson, R. M. Akert, Psychologia spo³eczna, s. 671–672.
Autorzy pisz¹: „Stare powiedzenie mówi, ¿e z powodu dyskryminacji p³ciowej kobie-
ta musi byæ dwa razy tak dobra jakmê¿czyzna, aby uzyskaæ przewagê”. Zaznaczaj¹, ¿e
wwyniku analizy wielu badañ, stwierdzono, ¿e istnieje niewielka tendencja do ocenia-
nia mniej pozytywnie kobiet od mê¿czyzn, ale nader czêsto wystêpuje dyskryminacja
kobiet-szefów.
sw¹ pozycjê, wady mê¿czyzn natomiast s¹ tolerowane, a ich niezado-
walaj¹ce wyniki w pracy s¹ traktowane z wiêksz¹ pob³a¿liwoœci¹),
stosunek mê¿czyzn do kobiet w ramach wzajemnej wspó³pracy (np.
sk³onnoœæ do przejmowania przez mê¿czyzn efektów pracy kobiet,
stosowanie wobec kobiet manipulacji, a czêsto okazywanie niepo-
s³uszeñstwa kobiecie – szefowi), stereotypowe opinie na temat funk-
cjonowania kobiet (stosowanie szanta¿u emocjonalnego, pogl¹d, ¿e
kobiety s¹ bardziej emocjonalne, podkreœlanie przez mê¿czyzn kobie-
cej delikatnoœci, ³agodnoœci, piêtnowanie przejmowania cech mêskich
przez kobiety39, przeœwiadczenie, ¿e kobiety nie s¹ zaradne i przedsiê-
biorcze,¿e czêsto plotkuj¹ i wykorzystuj¹ to, ¿e s¹ kobietami.
Przytoczona powy¿ej systematyzacja barier ukazuje, ¿e kobiety musz¹
w³o¿yæ wiele wysi³ku w budowanie swej pozycji na rynku pracy, ¿e czasa-
mi s¹ bezsilne wobec stosowanych wobec nich ograniczeñ, a niektóre
z barier s¹ zupe³nie niezauwa¿ane przez przedstawicieli obu p³ci. Obok
szklanego sufitu mo¿na tak¿e spotkaæ siê z podobnymi pojêciami: „lepka
pod³oga”, która oznacza, ¿e kobiety s¹ „przylepione” do swej posady,
gdy¿ nie maj¹ mo¿liwoœci awansu (dotyczy to stanowisk o niskim statusie,
jak urzêdniczka, sekretarka, pomoc domowa) oraz „szklanych ruchomych
schodów”, które w przeciwieñstwie do szklanego sufitu stanowi¹cego ba-
rierê dla kobiet, pomagaj¹ mê¿czyznom w zdobywaniu jak najwy¿szych
stanowisk, nawet w zawodach tradycyjnie „kobiecych”40.
Dyskryminacja ze wzglêdu na p³eæ jest stosowana ju¿ na etapie rekru-
tacji do pracy. Pracodawca zadaje czêsto dodatkowe pytania kobietom.
Pyta o ich sytuacjê rodzinn¹, plany zwi¹zane z posiadaniem potomstwa,
stan cywilny. W publikacjach z zakresu prowadzenia polityki personalnej
zaznacza siê, ¿e nale¿y unikaæ ró¿nicowania kandydatów ze wzglêdu na
p³eæ. Michael Armstrong41 podkreœla, ¿e ka¿da organizacja powinna pro-
wadziæ politykê równych szans, która polega na zapewnieniu równych
mo¿liwoœci wszystkim bez wzglêdu na stan cywilny, p³eæ, czy rasê.
W procesie rekrutacji i podczas rozmowy kwalifikacyjnej nale¿ym.in.42:
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39 Np. je¿eli kobieta jest szybka w dzia³aniu – uwa¿a siê j¹ za niecierpliw¹, je¿eli
mówi o swoich osi¹gniêciach – za osobê przechwalaj¹c¹ siê, je¿eli przytacza du¿o ar-
gumentów – gani siê jej gadatliwoœæ.
40 Zob. B. Budrowska, „Szklany sufit”, czyli co blokuje kariery kobiet, „Kultura
i historia” 2003, nr 6, http://www.kulturaihistoria.umcs.lublin.pl.
41 M. Armstrong, Zarz¹dzanie zasobami ludzkimi, Kraków 2003, s. 237.
42 Ibidem, s. 688.
– sporz¹dziæ dok³adny i aktualny opis stanowiska pracy, który nie dyskry-
minujenikogo ze wzglêdu na p³eæ;
– broniæ siê przed stereotypami zwi¹zanymi z p³ci¹ lub ras¹ w reklamach
i dokumentach rekrutacyjnych;
– unikaæ pytañ dyskryminuj¹cych, chocia¿ podczas rozmowy kwalifika-
cyjnej mo¿na z kandydatem omówiæ wszelkie problemy domowe lub
osobiste, które mog¹mieæ wp³yw nawykonywanie pracy, o ile tylko nie
formu³uje siê ¿adnych za³o¿eñ na podstawie p³ci kandydata.
W praktyce jednak, mimo zaleceñ specjalistów zarz¹dzania zasobami
ludzkimi oraz prawnego zakazu ograniczania dostêpu do zatrudnienia ze
wzglêdu na p³eæ, kobiety w Polsce s¹ nadal dyskryminowane ju¿ na etapie
starania siê o zatrudnienie. Wed³ug badañ a¿ w 40% zak³adów kobietom
zadaje siê pytania, których nie zadaje siê mê¿czyznom. Najczêœciej zada-
wane pytania (wed³ug rodzajów dzia³alnoœci organizacji) dotycz¹ takich
zagadnieñ jak43:
– przemys³ – liczba i wiek dzieci oraz mo¿liwoœci pracy w godzinach
nadliczbowych;
– budownictwo – liczba i wiek dzieci oraz ambicje i plany zawodowe;
– transport – wykszta³cenie;
– bankowoœæ, ubezpieczenia, obs³uga nieruchomoœci i firm – sytuacja ro-
dzinna i plany zmian stanu cywilnego oraz liczba i wiek dzieci;
– us³ugi (gastronomia, turystyka) – liczba i wiek dzieci oraz ambicje i pla-
ny zawodowe;
– handel – ambicje i plany zawodowe oraz mo¿liwoœci wyjazdów s³u¿bo-
wych;
– wydawnictwa, poligrafia – mo¿liwoœci wyjazdów s³u¿bowych oraz sy-
tuacja rodzinna i plany zmiany stanu cywilnego;
– administracja pañstwowa i wymiar sprawiedliwoœci – liczba i wiek
dzieci;
– inne – mo¿liwoœæ pracy w godzinach nadliczbowych oraz mo¿liwoœæ
wyjazdów s³u¿bowych.
Pracodawcy obawiaj¹ siê, ¿e zobowi¹zania rodzinne kobiet, np. choro-
ba dzieci, spowoduj¹ czêst¹ absencjê w pracy. Nie chc¹ równie¿ ponosiæ
ryzyka zwi¹zanego z zajœciem kobiety w ci¹¿ê (ochrona zatrudnienia ko-
biet w ci¹¿y). Zdarza siê, ¿e osoby rekrutuj¹ce pytaj¹, czy kobieta nie jest
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okresu transformacji. Raport ..., op. cit.
w ci¹¿y, a nawet ¿¹daj¹ zaœwiadczeñ lekarskich44. Og³oszenia o pracê za-
wieraj¹ czêsto okreœlenie p³ci kandydata, formu³uj¹c bezpoœrednio wyma-
gania (np. m³odego Pana na magazyn, dyspozycyjn¹ Pani¹ do biura), b¹dŸ
te¿ poœrednio – u¿ywaj¹c ¿eñskiej b¹dŸ mêskiej formy (szefa dzia³u logi-
styki, sekretarkê/asystentkê prezesa).
Kolejnym polem, na którym s¹ dyskryminowane kobiety jest poziom
wynagrodzeñ. Ekonomiczne badania nad dyskryminacj¹45 zapocz¹tkowa³
Gary Becker. Stworzy³ on m.in.46model dyskryminacji. Wed³ug niego ko-
biety i mê¿czyŸni maj¹ równe szanse na zatrudnienie, jednak kobiety s¹
wynagradzane poni¿ej swojej produkcyjnoœci. Ni¿sza p³aca dla kobiet
opiera siê na subiektywnej ocenie pracodawcy co do kosztów zatrudnienia
kobiet. Becker zaznacza, ¿e wyrównanie p³ac nast¹pi automatycznie, ¿e
po pewnym czasie niedyskryminuj¹cy pracodawcy nie bêd¹ mogli ju¿
konkurowaæ z dyskryminuj¹cymi. Sprzeciwia siê podejmowaniu dzia³añ
zmniejszaj¹cych dyskryminacjê, gdy¿ mog³oby to powodowaæ przyjmo-
wanie do pracy ma³o wydajnych osób, a i tak owe dzia³ania nie zmniejsz¹
dyskryminacji. Autorka drugiego modelu – Asa Rosen podkreœla, ¿e ko-
biety nie maj¹ równych szans przy zatrudnianiu. Pracodawcy kieruj¹ do
nich mniej ofert pracy, a kobiety tym samym przyjmuj¹ te oferty, które s¹
„gorsze” pod wzglêdem p³acy i dostosowania stanowiska do wydajnoœci
pracownika. Zaznaczy³a, ¿e dyskryminacyjna równowaga jest stabilna,
wiêc nale¿y podj¹æ szereg dzia³añ, aby osi¹gn¹æ zrównanie pozycji kobiet
i mê¿czyzn. Nale¿y podj¹æ owe dzia³ania, poniewa¿ doprowadz¹ one do
zwiêkszenia efektywnoœci ekonomicznej poprzez lepsze dopasowanie
umiejêtnoœci pracowników do stanowisk (czêsto np. kobieta jest bardziej
wydajna na danym stanowisku, a nie oferuje siê jej go).
Polskie kobiety zarabiaj¹ du¿o mniej ni¿ mê¿czyŸni na tych samych
stanowiskach. W paŸdzierniku 2002 roku mê¿czyŸni zarabiali œrednio
o 8,8% powy¿ej, a kobiety a¿ o 16,9% poni¿ej œredniej krajowej. Przeciêt-
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44 B. Budrowska, Bariery i ograniczenia karier kobiet – wyniki badañ nad zjawi-
skiem „szklanego sufitu”, w: P³eæ a mo¿liwoœci ekonomiczne w Polsce: czy kobiety
straci³y na transformacji?, Dokument Banku Œwiatowego, DepartamentWalki z Ubó-
stwem i Zarz¹dzania Gospodark¹, Region Europy i Azji Œrodkowej, s. 27.
45 Na podst. A. G. Dijikstra, J. Platenga,Ekonomia a p³eæ, Gdañsk 2003, s. 52–57.
46 Amerykañski laureat nagrody Nobla, zajmowa³ siê tak¿e podzia³em pracy w ro-
dzinie oraz kapita³em ludzkim. Rozwa¿ania na temat dyskryminacji przedstawi³ m.in.
w ksi¹¿ce: The economics of discrimination zob. te¿ strona internetowa G. Beckera:
http://home.uchicago.edu/~gbecker/index.html.
ne wynagrodzenie kobiet by³o zatem o 17% ni¿sze ni¿ przeciêtne wyna-
grodzenie mê¿czyzn.
Z danych GUS-u z 2001 roku wynika, ¿e najwiêksza rozbie¿noœæ miê-
dzy kobietami i mê¿czyznami wystêpuje na najwy¿szych szczeblach ka-
riery oraz stanowiskach specjalistycznych, najmniejsza natomiast przy
pracach niewymagaj¹cych szczególnych kwalifikacji, czyli przy tzw. pra-
cach prostych. Zwróciæ nale¿y uwagê, ¿e generalnie ró¿nica w wynagro-
dzeniach kobiet i mê¿czyzn tak samo wykszta³conych jest wiêksza
w sektorze publicznym ni¿ w sektorze prywatnym. Przeciêtne wynagro-
dzenie kobiet w 2001 roku stanowi³o w sektorze publicznym – 78,6%
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ca_ludnosc/kob_mez_praca/index.htm.
i prywatnym – 83,6% przeciêtnego wynagrodzenia mê¿czyzn. Niepokoi
zw³aszcza fakt, ¿e kobiety z wy¿szym wykszta³ceniem zarabiaj¹ tylko
oko³o 74% (sektor publiczny – 74,3%, sektor prywatny – 74,9%) tego, co
mê¿czyŸni. „W obu sektorach w³asnoœci du¿e firmy lepiej wynagradzaj¹
pracowników: im wiêksza firma, tym wiêksze przeciêtnie wynagrodze-
nie, przy czym tendencja ta dotyczy i kobiet i mê¿czyzn. Generalnie we
wszystkich wyodrêbnionych w statystyce kategoriach firm wed³ug liczby
pracuj¹cych przeciêtne wynagrodzenia brutto kobiet s¹ ni¿sze od prze-
ciêtnych wynagrodzeñ mê¿czyzn. Najmniejsze ró¿nice miêdzy wynagro-
dzeniami kobiet i mê¿czyznwystêpuj¹ w firmach najmniejszych i dotyczy
to zarówno sektora prywatnego jak i publicznego. Natomiast najwiêksze
ró¿nicemiêdzywynagrodzeniami kobiet i mê¿czyznwystêpuj¹ w firmach
najwiêkszych w obu sektorach”47.
Tabela 4
Zarobki kobiet w zale¿noœci od poziomu wykszta³cenia i rodzaju w³asnoœci sektora
Poziom wykszta³cenia
WskaŸnik zarobków kobiety/mê¿czyŸni
sektor publiczny sektor prywatny
Wy¿sze 74,3 74,9
Policealne 77,1 85,5
Œrednie zawodowe 76,0 81,3
Œrednie ogólne 87,0 82,0
Zawodowe 61,9 73,9
Podstawowe i ni¿sze 63,9 79,5
ród³o:GUS, paŸdziernik 2001, podajê za: B. Budrowska,Bariery i ograniczenia karier kobiet –
wyniki badañ nad zjawiskiem „szklanego sufitu”, w: P³eæ a mo¿liwoœci ekonomiczne w Polsce:
czy kobiety straci³y na transformacji?, Dokument Banku Œwiatowego, Departament Walki
z Ubóstwem i Zarz¹dzania Gospodark¹, Region Europy i Azji Œrodkowej, s. 70–93.
Ró¿nice w zarobkach kobiet mo¿na t³umaczyæ zarówno wy¿ej opisa-
nymi modelami Beckera, jak i Rosen, ale nale¿y równie¿ pamiêtaæ o teorii
kapita³u ludzkiego, teorii segregacyjnej i podejœciu instytucjonalnym.
Pierwsza z tych teorii by³a bardzo popularna w latach 70-tych i 80-tych
XX wieku i podkreœla³a rolê wykszta³cenia przedstawicieli obu p³ci, na-
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47 B. Budrowska, Bariery i ograniczenia karier kobiet – wyniki badañ nad zjawi-
skiem „szklanego sufitu”, w: P³eæ a mo¿liwoœci ekonomiczne w Polsce: czy kobiety
straci³y na transformacji?, Dokument Banku Œwiatowego, DepartamentWalki z Ubó-
stwem i Zarz¹dzania Gospodark¹, Region Europy i Azji Œrodkowej, s. 23.
stêpnie zaczêto zwracaæ uwagê na nierównomierne rozmieszczanie kobiet
i mê¿czyzn w zawodach i na stanowiskach (segregacja), a pod koniec lat
80-tych badano czynniki determinuj¹ce wysokoœæ p³acy. G³ówne za³o¿e-
nia odnosz¹ce siê do dysproporcji w wynagrodzeniach ze wzglêdu na p³eæ
prezentuje tabela 5.
Tabela 5
Ró¿nice w zarobkach miêdzy kobietami a mê¿czyznami w ujêciach teoretycznych
Teoria kapita³u ludzkiego Teoria segregacyjna Podejœcie instytucjonalne




¿e nie warto op³acaæ kobie-
tom kursów doszkalaj¹cych,
gdy¿ bêd¹ one musia³y zrezy-
gnowaæ na pewien czas z ka-
riery zawodowej. Kobiety
maj¹ wiêc ograniczone mo-
¿liwoœci podnoszenia kwali-
fikacji, co wp³ywa na to, ¿e s¹




stanowi¹ tylko w 50% o tym,
czy kobieta ma ni¿sze wyna-
grodzenie. Wskazywano, ¿e ze
wzglêdu na istnienie horyzon-
talnej (zawody mêskie i ¿eñ-
skie) i wertykalnej (hierarchi-
cznej) segregacji kobiety s¹
przydzielane do zawodów
i stanowisk, w których s¹ ni¿-
sze p³ace.
Próbuje udzieliæ odpowiedzi
na pytanie: dlaczego prace
wykonywane g³ównie przez
kobiety systematycznie s¹








ród³o: Opracowanie w³asne na podst.: A. G. Dijikstra, J. Platenga, Ekonomia a p³eæ, Gdañskie
Wydawnictwo Psychologiczne, Gdañsk 2003, s. 52–57.
Nale¿y podkreœliæ, ¿e wykszta³cenie kobiet systematycznie roœnie. Ju¿
teraz s¹ one lepiej wykszta³cone ni¿ mê¿czyŸni, a mimo to stanowi¹
wiêksz¹ czêœæ wœród bezrobotnych (równie¿ d³ugookresowo), a tak¿e rza-
dziej dostaj¹ awanse i mo¿liwoœci szkoleñ. Polskie kobiety walcz¹
o zrównanie swoich szans na rynku pracy, tym bardziej, ¿e coraz wiêcej
z nich samodzielnie siê utrzymuje i wychowuje dzieci. Niestety wiele
z kobiet nie uœwiadamia sobie istniej¹cych barier, a czêsto same kobiety
maj¹ tendencjê do zani¿ania swej wartoœci. Wiêkszoœæ spo³eczeñstwa
uwa¿a, ¿e sytuacja kobiet jest problemem wa¿nym, jednak podczas bada-
nia CBOS-u wielu respondentów odpowiedzia³o, ¿e nie spotka³a siê ze
zjawiskiem dyskryminacji. Prawie trzy pi¹te kobiet (59%) i dwie trzecie
mê¿czyzn (66%) nie zetknê³o siê z tym zjawiskiem48. Jak wynika z powy¿-
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48 CBOS, Opinie o prawnych gwarancjach równoœci p³ci, 1999, Komunikat
nr 2244, www.cbos.pl.
szych rozwa¿añ na pewno nie wystarczaj¹ prawne gwarancje równoœci,
nale¿y tak¿e podejmowaæ dzia³ania na rzecz walki ze stereotypami. Pozo-
staje mieæ nadziejê, ¿e stopniowo wzorem niektórych koncernówmiêdzy-
narodowych i wiêkszych firm polskich pracodawcy zaczn¹ dostrzegaæ
w kobietach pracowników równych mê¿czyznom, których wydajnoœæ
wcale nie spada w momencie urodzenia dziecka, a wystarczy tylko stwo-
rzyæ im dobre warunki, by odwdziêczy³y siê firmie lojalnoœci¹ i bardziej
wytê¿ona prac¹. Przedsiêbiorstwa, które zwyciê¿aj¹ w rankingach na fir-
mê przyjazn¹ matkom wprowadzaj¹ ró¿ne udogodnienia, np. pozwalaj¹
na elastyczny czas pracy, dofinansowuj¹ wynajêcie niani, pozwalaj¹
czêœæ pracy wykonywaæ w domu i utrzymywaæ kontakt z miejscem pracy
przez internet, tworz¹ firmowe przedszkola. Du¿¹ szansê stwarza mo¿li-
woœæ wykorzystania œrodków unijnych z programu Equal, który jest
finansowany ze œrodków Europejskiego Funduszu Spo³ecznego i ma po-
magaæ w tworzeniu lepszych miejsc pracy przy zastosowaniu innowacyj-
nych metod, jak równie¿ powinien rozwi¹zywaæ problem dyskryminacji
na rynku pracy.
Ostatnio przez kraj przetoczy³a siê dyskusja o wprowadzeniu tzw. „be-
cikowego”. Liga Polskich Rodzin pragnie natomiast stopniowej likwida-
cji przedszkoli i wprowadzania zasi³ków wychowawczych w wysokoœci
200 z³. Dzia³ania te maj¹ zachêcaæ kobiety do rodzenia dzieci, jak równie¿
do poœwiêcania siê ich wychowywaniu i rezygnacji na pewien czas z pra-
cy. Powstaje pytanie: dlaczego Polska wzorem zachodnich pañstw nie sta-
wia na dzia³ania d³ugookresowe, które pozwol¹ siê realizowaæ kobietom
równoczeœnie w pracy zawodowej i w opiece nad dzieæmi? Krótkookreso-
we instrumenty maj¹ byæ, wed³ug zapewnieñ polityków, elementami two-
rzonej polityki prorodzinnej. Pozostaje zakoñczyæ refleksj¹, ¿e w USA,
aby jak najbardziej pomóc kobietom i likwidowaæ nawet niewidzialne
bariery ich awansu, powsta³a Komisja ds. Szklanego Sufitu, w Polsce na-
tomiast, gdzie skuteczna walka z przeszkodami uniemo¿liwiaj¹cymi efek-
tywne funkcjonowanie kobiet na rynku pracy jest dopiero w stadium
zal¹¿kowym, zlikwidowano czwartego listopada 2005 roku stanowisko
pe³nomocnika rz¹du ds. równego statusu kobiet i mê¿czyzn (premier Ka-
zimierz Marcinkiewicz odwo³a³ Magdalenê Œrodê), a zakres zadañ tego
urzêdu przekazano do Ministerstwa Pracy i Polityki Spo³ecznej.
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Summary
Polish women are in a significantly less advantageous position than men with re-
spect to employment, or professional promotion. They are also the majority among the
unemployed, despite their increasingly better education. The unequal attitude to
women is also expressed in terms of their salaries – on average women earn 17% less
thanmen. The paper presents the statistical data on women’s unemployment, describes
the legal conditions of women’s functioning on the labor market, and shows that, de-
spite the formal ban on discrimination, it is present in more or less concealed forms.
The paper describes the obstacles women face trying to find employment and in taking
full advantage of their skills, e.g. the glass ceiling. The author familiarizes the notion of
the glass ceiling and she also refers to the role of stereotypes and the atmosphere of
one’s home in the future functioning on the labor market.
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